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ABSTRAK 
Penelitian dilakukan di sebuah hotel bernama Ayodya Resort Bali. Jumlah sampel yang diambil 
sebanyak 96 responden dengan metode proportionate stratified random sampling. Pengumpulan 
data dilakukan dengan penyebaran kuesioner dengan menggunakan skala Likert 5 poin untuk 
mengukur 16 indikator. Teknik analisis yang digunakan di dalam penelitian ini adalah 
menggunakan Path Analysis. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja, komitmen 
afektif, komitmen kalkulatif dan komitmen normatif berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja, komitmen afektif, komitmen 
kalkulatif, dan komitmen normatif dapat menekan turnover intention. Penelitian ini juga 
menemukan bahwa komitmen afektif, komitmen kalkulatif, dan komitmen normatif memiliki 
peran mediasi antara hubungan kepuasan kerja dengan turnover intention dengan peran mediasi 
terkuat adalah komitmen kalkulatif. 
 
Kata kunci: Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Komitmen Afektif, Komitmen Kalkulatif, 
Komitmen Normatif, Turnover Intention. 
 
ABSTRACT 
The study was conducted at a hotel called the Ayodya Resort Bali. The number of samples taken 
were 96 respondents with proportionate stratified random sampling method. Data was collected 
through questionnaires using a 5-point Likert scale to measure the 16 indicators. The analysis 
technique used in this research is using path analysis. The results of this study showed that job 
satisfaction, affective commitment, calculative commitment and normative commitment and 
significant negative effect on turnover intention. This suggests that job satisfaction, affective 
commitment, calculative commitment, and normative commitment can suppress turnover intention. 
This study also found that affective commitment, calculative commitment, and normative 
commitment has a mediating role between job satisfaction relationship with turnover intention 
with the strongest mediating role is calculative commitment. 
 
Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Affective Commitment, calculative 




Kinerja karyawan banyak dipenuhi dengan fenomena dari sikap karyawan, 
salah satu diantaranya adalah turnover intention. Turnover intention diartikan 
sebagai keinginan seseorang untuk tetap tinggal atau pindah dari organisasinya 




(Lum et al., 1998). Turnover intention juga didefinisikan sebagai faktor yang 
memediasi keinginan dan tindakan berhenti dari organisasi itu sendiri (Glissmeyer 
et. al., 2008). Turnover intention menjadi masalah yang cukup serius didalam 
lingkungan organisasi. Turnover yang tinggi memperlihatkan bahwa sebuah 
organisasi tidak mampu untuk mempertahankan kenyamanan dari karyawannya. 
Turnover intention diklasifikasikan kedalam dua bagian, yaitu turnover tidak 
dapat dicegah dan turnover yang tidak diinginkan (Kumar et al., 2011). Turnover 
yang tidak dapat dicegah biasanya terjadi karena umur karyawan sudah di dalam 
kategori pensiun, atau karena mengalami penyakit, sedangkan turnover yang tidak 
diinginkan disebabkan oleh rasa yang kurang nyaman di dalam organisasi, 
kurangnya kompetensi dari karyawan tersebut di dalam menjalankan tugas, atau 
hubungan yang kurang baik dengan rekan kerja di tempat bekerja. 
Turnover perlu diperhatikan oleh perusahaan karena turnover akan 
mempengaruhi aktivitas dan jalannya sebuah perusahaan. Tingginya tingkat 
turnover berarti perusahaan akan mengeluarkan kembali biaya untuk proses 
rekruitmen dan pelatihan. George dan Jones (2007:11) menyebutkan kerugian dari 
turnover yang terjadi selain akan membuat peningkatan biaya, manajer akan sulit 
untuk menciptakan hubungan kerja yang lebih dekat dengan karyawannya yang 
berimplikasi pada memberikan semangat untuk meningkatkan performa dari 
karyawan. 
Banyak faktor yang memiliki hubungan dengan turnover intention, 
beberapa diantaranya adalah komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Komitmen 
organisasi didefinisikan sebagai kondisi psikologis yang dirasakan oleh anggota 




organisasi yang dapat dilihat berdasarkan loyalitas, dan fokus terhadap tujuan 
yang ditetapkan oleh organisasi (Crow et al., 2012). Meyer dan Allen (1993) 
membagi komitmen organisasi menjadi tiga, yaitu (1) komitmen afektif (affective 
commitment), (2) komitmen kalkulatif (continuance commitment), dan (3) 
komitmen normatif (normative commitment). Komitmen afektif biasanya diartikan 
sebagai bagaimana seseorang individu merasa terhubung dengan organisasi secara 
emosional. Azeem (2010) mengatakan turnover intention berkaitan dengan 
komitmen organisasi dimana akan mempengaruhi masa kerja, biaya pelatihan dan 
peningkatan kepuasan kerja. Karyawan yang tidak puas dengan aspek-aspek 
pekerjaannya dan tidak memiliki komitmen terhadap organisasinya akan 
cenderung mencari pekerjaan pada organisasi lainnya (Andini, 2013). 
Kepuasan kerja juga memiliki hubungan dengan turnover intention. Ketika 
kepuasan kerja tidak terpenuhi, Hal ini menyebabkan masalah yang serius ketika 
kepuasan seseorang di dalam perusahaan tersebut tidak dipenuhi, misalnya 
mengakibatkan tingginya tingkat turnover, absensi dari karyawan yang cenderung 
tinggi dan pada akhirnya akan memiliki efek kepada kinerja dari perusahaan itu 
sendiri (Kasimati, 2011; Ejaz, 2008). Kepuasan kerja menjadi prediktor yang tepat 
untuk mengukur turnover intention karyawan dan kepuasan kerja selalu memiliki 
pengaruh negatif terhadap turnover intention dari karyawan (Chen, 2006; Yucel, 
2012; Faisal et al., 2012).  
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana hubungan yang 
terjadi di antara kepuasan kerja, komitmen afektif, komitmen kalkulatif, 
komitmen normatif dan turnover intention dengan menggunakan pendekatan 




kuantitatif di dalam sektor pariwisata khususnya di Indonesia. Penelitian ini 
dilakukan di Ayodya Resort Bali. Ayodya Resort Bali adalah salah satu 
perusahaan yang bergerak di bidang jasa akomodasi penginapan atau hotel. 
 
Komitmen Organisasi dan Turnover Intention 
 Konsep hubungan antara komitmen organisasi dan turnover intention 
cukup banyak dibahas oleh peneliti sebelumnya. Komitmen organisasi 
didefinisikan sebagai pendekatan psikologis antara karyawan dan organisasi yang 
berimplikasi terhadap keputusan untuk bertahan atau keluar dari organisasi 
(Meyer dan Allen, 1991). Konsep tentang komitmen karyawan terhadap 
organisasi ini (disebut pula dengan komitmen kerja), yang mendapat perhatian 
dari manajer maupun ahli perilaku organisasi, berkembang dari studi awal 
mengenai loyalitas karyawan yang diharapkan ada pada setiap karyawan (Djati 
dan Khusaini. 2004). Seršić (1999) menyatakan berdasarkan model dari Meyer 
dan Allen, “an employee simultaneously experiences commitments to the 
organization that based on emotional attachment (affective commitment), a 
feeling of obligation to the organization (normative commitment) and perceptions 
of the costs of leaving the organization (continuance commitment). Secara singkat, 
seseorang merasakan komitmen afektif karena ada ikatan emosional dengan 
organisasi, seseorang merasakan komitmen kalkulatif karena seseorang 
membutuhkan organisasi dan seseorang merasakan komitmen normative karena 
adanya perasaan wajib untuk berada di dalam organisasi. 




 Komitmen afektif (affective commitment) menekankan pada keterikatan 
individu secara emosional terhadap organisasinya (Meyer dan Allen, 1991). 
Keterikatan emosional terjadi karena pengalaman yang terjadi di dalam 
organisasi. Komitmen afektif terjadi ketika karyawan merasa senang berada di 
dalam perusahaan, percaya dan merasa nyaman terhadap organisasi dan yang 
menjadi tujuan organisasi, dan mau melakukan sesuatu untuk kepentingan 
organisasi (George dan Jones, 2007:107). Keterikatan individu kepada 
organisasinya dapat dikategorikan sebagai Senang berada di dalam organisasi 
 Continuance commitment is perceptions of the costs of leaving the 
organization (Meyer dan Allen, 1991). Komitmen kalkulatif akan membuat 
individu tersebut mengevaluasi kembali, apakah keluar dari organisasi akan 
mendatangkan kerugian atau keuntungan pada dirinya. Luthans (2006) 
mengemukakan komitmen kalkulatif sebagai komitmen berdasarkan kerugian 
yang berhubungan dengan keluarnya karyawan dari organisasi. Kerugian yang 
dimaksud dirasakan oleh anggota organisasi adalah  kehilangan senioritas, 
promosi atau benefit yang diterima. Komitmen kalkulatif terjadi ketika 
meninggalkan perusahaan adalah sebuah kerugian yang besar bagi karyawan 
(George dan Jones, 2007:107) 
 Normative commitment is a feeling of obligation to the organization 
(Meyer dan Allen, 1991). Komitmen normatif diartikan suatu perasaan wajib dari 
individu untuk bertahan dalam organisasi. Komitmen normatif merupakan 
perasaan pegawai tentang kewajiban yang harus dilakukan untuk organisasi, dan 
tindakan tersebut merupakan hal benar yang harus dilakukan. Karyawan dengan 




komitmen normatif yang kuat akan tetap bergabung dalam organisasi karena 
mereka merasa berhutang budi terhadap perusahaan di tempat bekerja atau merasa 
harus untuk berada di dalam perusahaan. 
 Hubungan antara komitmen organisasi dengan turnover intention telah 
beberapa kali diteliti. Mobley (1997) menyatakan bahwa keinginan untuk 
berpindah tersebut menunjukkan langkah yang diambil selanjutnya setelah 
karyawan tersebut mengalami ketidakpuasan di dalam proses withdrawal. 
Beberapa peneliti menemukan beberapa faktor yang mempengaruhi turnover, 
misalnya personality, demographic, job attitude, economic factors, job 
characteristic, reward system, personal factors, dan grup relation (Triaryati, 
2004). Turnover memberikan dampak yang negatif bagi perusahaan. Penurunan 
tingkat turnover berimplikasi pada penurunan biaya pelatihan dan perekrutan 
(Azeem, 2010). Hal ini berarti ketika turnover pada perusahaan meningkat, maka 
perusahaan harus mengeluarkan biaya lebih untuk merekrut kembali 
karyawannya. Setelah perekrutan pun perusahaan juga harus kembali 
mengeluarkan biaya tambahan untuk melatih karyawan tersebut. Turnover 
intention ditekankan sebagai salah satu faktor penting yang memicu penurunan 
kinerja dari organisasi yang dipengaruhi variabel lainnya (Lambert et al., 2006). 
 Berdasarkan mengenai hubungan model komitmen organisasi yang 
dikemukakan oleh Meyer dan Allen (1991) dan hubungannya dengan turnover 
intention telah diteliti oleh beberapa peneliti sebelumnya. Stephen (1995) 
melakukan penelitian tentang hubungan antara ketiga bentuk komitmen organisasi 
terhadap turnover intention dengan menggunakan sampel dari murid universitas 




dan karyawan yang bekerja di beberapa organisasi. Hasil yang diperoleh dari 
hubungan antara ketiga bentuk dari komitmen organisasi dan turnover intention 
adalah negatif. Stephen (1995) juga menyatakan bahwa ketiga bentuk dari 
komitmen organisasi ini memiliki kekuatan hubungan yang berbeda dengan 
turnover intention. Seperti contohnya, komitmen afektif memiliki korelasi yang 
lebih kuat dengan turnover intention dibandingkan dengan normatif atau 
komitmen kalkulatif.  
H1a  : Komitmen afektif memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. 
H1b  : Komitmen kalkulatif memiliki pengaruh negatif terhadap turnover 
intention. 
H1c  : Komitmen normatif memiliki pengaruh negatif terhadap turnover 
intention. 
Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, dan Turnover Intention 
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai penilaian terhadap karakteristik yang 
dirasakan terhadap pekerjaan, lingkungan tempat bekerja dan pengalaman 
emosional di dalam pekerjaan (McShane dan Glinow, 2010:108). Teman (2005) 
mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian, perasaan atau sikap 
seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya dan berhubungan  dengan  
lingkungan  kerja,  jenis pekerjaan, kompensasi, hubungan antar teman kerja, 
hubungan sosial ditempat kerja dan sebagainya. Kepuasan kerja dinilai penting di 
dalam membantu sebuah organisasi ke arah yang lebih maju (Teck-Hong, 2011). 
Kepuasan kerja memiliki 3 (tiga) dimensi, yaitu: (1) kepuasan kerja adalah 
tanggapan emosional seseorang kepada situasi dimana dia bekerja sehingga hanya 




bisa diduga, (2) kepuasan kerja biasanya ditentukan dari perbandingan  antara 
hasil kerja dan harapan seseorang dan, (3) kepuasan kerja adalah cerminan dari 
hubungan dengan berbagai sikap para individual (Truman, 1994). Sorensen T. dan 
J. Sorensen (1974) menyatakan bahwa seseorang yang tidak memiliki kemampuan 
mengaktualisasi dirinya sendiri secara professional cenderung tidak puas dalam 
bekerja. Keadilan dalam pemberian motivasi, pekerjaan yang aman, dan adanya 
kesempatan untuk promosi juga adalah faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 
(Halpern, 1966). 
 Beberapa penelitian juga pernah meneliti hubungan antara kepuasan kerja 
dan komitmen organisasi. Frank et al. (2009) menguji hubungan kepuasan kerja 
terhadap ketiga bentuk komitmen organisasi. Di dalam studi nya, Frank et al. 
menguji hubungan antara kepuasan kerja terhadap komitmen afektif, kalkulatif 
dan normatif pada pekerja sales dan mendapatkan hasil yang positif. Barksdale et 
al. (2003) menemukan bahwa kepuasan kerja yang dirasakan karyawan yang 
bekerja merasakan hubungan yang positif dengan komitmen kalkulatif.  Menurut 
Meeker (1971) komitmen kalkulatif seharusnya meningkat seiring dengan 
kepuasan kerja yang meningkat.  Lee dan Gao (2005) meneliti hubungan antara 
komitmen kalkulatif dengan tiga aspek dari kepuasan kerja, yaitu kepuasan 
terhadap gaji, kepuasan terhadap tim kerja dan kepuasan terhadap pemimpin dan 
kepuasan kerja tersebut memberikan hasil hubungan yang signifikan dan positif. 
Cropanzano dan Mitchell (2005) menguji tentang hubungan di antara kepuasan 
kerja dan komitmen normatif dan mendapatkan hasil yang positif. Penelitiannya 




berpendapat bahwa ketika seseorang meninggalkan pekerjaannya di dalam 
perusahaan, dia akan mengorbankan gaji dan kepuasannya di dalam bekerja. 
H2a  : Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif. 
H2b  : Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap komitmen kalkulatif. 
H2c  : Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap komitmen normatif. 
 Penelitian mengenai hubungan antara kepuasan kerja dengan turnover 
intention juga telah beberapa kali dilakukan. Ghiselli et al. (2001) 
mengemukakan, variabel yang termasuk ke dalam variabel yang berpengaruh 
secara kuat terhadap turnover intention adalah umur, jenis kelamin, pendidikan, 
adanya alternatif pekerjaan lainnya dan juga kepuasan kerja. Yucel (2012) juga 
menemukan hubungan negatif antara kepuasan kerja dengan turnover intention 
sehingga disarankan bahwa sangat penting untuk meningkatkan kepuasan kerja 
dari karyawan. Kasimati (2011) juga menemukan hubungan yang negatif antara 
turnover intention dengan kepuasan kerja,  ditemukannya hubungan kausal antara 
variabel ini dan kemungkinan adanya hubungan dua arah antara kepuasan kerja 
dan turnover intention. Responden penelitiannya sejumlah 100 orang dipilih 
secara acak dari beberapa bagian di instansi pemerintahan dan bank. Sampel yang 
beragam ini bertujuan untuk mewakili berbagai perkerjaan di dalam 
pemerintahan.  
 Beberapa penelitian lainnya juga mengidentifikasi hubungan negatif antara 
kepuasan kerja dan turnover intention. Misalnya di dalam konteks penelitian yang 
dilakukan pada sales, Jaramillo et al. (2006) menyatakan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh untuk menurunkan keinginan untuk meninggalkan perusahaan. Egan 




et al. (2004) menemukan bahwa teknologi informasi profesional menurunkan 
tingkat turnover intention sebagai efek dari adanya kepuasan kerja dari karyawan 
tersebut. 
H3a : Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. 
 Oleh karena kepuasan kerja dapat diduga berpengaruh terhadap komitmen 
afektif, kalkulatif dan normatif dan ketiga komitmen tersebut berpengaruh 
terhadap turnover intention  maka dapat diduga bahwa ketiga variabel komitmen 
organisasi memainkan peran mediasi dalam pengaruh kepuasan kerja karyawan 
terhadap turnover intention. Oleh karena itu, hipotesis selanjutnya dapat 
dirumuskan sebagai berikut: 
H3b  : Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention 




Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang berguna untuk 
mengetahui pengaruh dari masing-masing variabel. Secara khusus, penelitian ini 
ingin mengetahui hubungan diantara kepuasan kerja, komitmen afektif, komitmen 
kalkulatif, komitmen normatif dan turnover intention.  
Lokasi dilakukannya penelitian adalah Ayodya Resort Bali. Lokasi 
penelitian ini ditentukan melalui hasil observasi dan wawancara. Ayodya Resort 
Bali merupakan salah satu dari hotel besar yang  bertempat di daerah  Nusa Dua.  
metode proportionate stratified random sampling. Pengambilan sampel dibagi ke 




dalam 10 department dengan menggunakan rumus Slovin. Berikut ini ditampilkan 
proporsi sampel masing-masing unit kerja pada Tabel 1. 
Tabel 1. Jumlah Populasi dan Sampel Ayodya Resort Bali 
No Department Populasi Proposi Sampel 
1 Front Office 52 7.0 7 
2 House Keeping 146 19.8 20 
3 Food and Beverage 276 37.4 37 
4 Accounting 20 2.7 3 
5 Human Resource 6 0.8 1 
6 Sales 49 6.6 7 
7 IT 3 0.4 1 
8 Purchasing 5 0.7 1 
9 Engineering 113 15.3 15 





Sumber : Hasil pengolahan data penelitian 
 Indikator yang digunakan di dalam menyusun kuisioner dikembangkan 
dari indikator yang telah dikemukakan oleh McShane dan Glinow (2010:108), 
Meyer dan Allen (1991), Lum et al. (1998) yang sesuai dengan kepuasan kerja, 
komitmen organisasi dan turnover intention. Indikator tersebut tertera pada tabel2 
Tabel 2. Definisi dan Indikator Penelitian 
Variabel Definisi Indikator 
Kepuasan Kerja 
Penilaian terhadap karakteristik yang 
dirasakan terhadap pekerjaan, 
lingkungan tempat bekerja dan 
pengalaman emosional di dalam 









Keterikatan individu secara emosional 
terhadap organisasinya. (Meyer dan 
Allen, 1991) 








Persepsi dari individu akan kerugian 
yang akan diterimanya ketika 









Komitmen Perasaan wajib dari individu untuk tetap Perasaan hutang budi 




Normatif berada di dalam organisasi. (Meyer dan 
Allen, 1991) 
dengan perusahaan 
Kewajiban berada di 
organisasi 




Turnover intention di artikan sebagai 
keinginan seseorang untuk tetap tinggal 









Sumber: Data Kualitatif Diolah,  2014 
Teknik pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini berupa 
kuesioner berdasarkan skala Likert yang dinyatakan dengan lima kriteria, yaitu: 
sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Teknik analisis 
data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur (path analysis) 
dengan program SPSS 17.0 for windows serta pengujian Sobel (Sobel Test) 
.Analisis jalur (path analysis) digunakan untuk menguji besarnya kontribusi yang 
dinyatakan oleh koefisien jalur pada setiap diagram jalur dari hubungan kausal 
dari variabel eksogen terhadap variabel endogen. Pengujian Sobel (Sobel Test) 
adalah suatu alat analisis dalam menguji hubungan tidak langsung antara variabel 
eksogen dengan variabel endogen yang dimediasi oleh variabel intervening




HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Responden 
 Penelitan ini menggunakan responden sebanyak 96 orang karyawan. 
Karakteristik responden awalnya dibagi ke dalam 10 departemen sesuai dengan 
metode proportionate stratified random sampling.  
Tabel 3. Karakteristik Responden 







Front Office 7 7% 
House Keeping 20 21% 
Food and Beverage 37 39% 
Accounting 3 3% 
Human Resource 1 1% 
Sales 7 7% 
IT 1 1% 
Purchasing 1 1% 
Engineering 15 16% 
Security 4 4% 
Total 96 100% 
2 
Umur 
21-35 tahun 10 10% 
>36 tahun 86 90% 




S1 15 16% 
D3 2 2% 
D2 7 7% 
D1 33 34% 
Akademi 3 3% 
SMA/SMK/ STM 36 38% 
Total 96 100% 
4 
Gender 
Laki-laki 69 72% 
Perempuan 27 28% 
Total 96 100% 
5 
Masa Kerja 
> 10 Tahun 83 86% 
0-10 Tahun 13 14% 
Total 96 100% 
Sumber : Hasil pengolahan data penelitian 




Pada Tabel 2 menunjukkan karakteristik demografi dari responden salah 
satunya adalah departemen. Mayoritas responden yang diterima berdasarkan 
departemen adalah food and beverage dengan jumlah presentase responden 
sebesar 39 persen. Karakteristik kedua yaitu berdasarkan umur. Responden 
dikelompokkan sesuai 2 kategori umur yaitu umur 21-35 tahun dan di atas 36 
tahun. Mayoritas responden yang diterima berdasarkan umur adalah pada kategori 
umur di atas 36 tahun (90 persen).  
Karakteristik ketiga yaitu strata pendidikan. Responden kembali 
dikelompokkan berdasarkan strata pendidikan yang ada di Indonesia. Mayoritas 
responden yang diterima berdasarkan strata pendidikan adalah pada tingkat 
SMA/SMK/STM dengan total reponden sejumlah 38 persen. Karakteristik 
keempat yaitu gender. Gender dibagi ke dalam dua kelompok yaitu laki-laki dan 
perempuan. Mayoritas responden yang diterima berdasarkan gender adalah 
kelompok laki-laki dengan presentase responden 72 persen. Responden dengan 
kelompok gender perempuan sejumlah 28 persen. 
Karakteristik terakhir yaitu masa kerja. Responden dibedakan ke dalam 2 
periode masa kerja, yaitu lebih dari 10 tahun dan periode 10 tahun atau kurang. 
Presentase responden dengan masa kerja lebih dari 10 tahun adalah 86 persen  




Hubungan Komitmen Organisasi dan Turnover Intention 
 Tabel 4. Hasil Analisis Jalur Kepuasan Kerja, Komitmen Afektif, 





t Sig. B Std. Error Beta 
(Constant) 5.865 .173  33.998 .000 
Kepuasan Kerja -.170 .079 -.157 -2.150 .034 
Komitmen Afektif -.257 .123 -.278 -2.097 .039 
Komitmen Kalkulatif -.254 .091 -.251 -2.779 .007 
Komitmen Normatif -.280 .129 -.301 -2.164 .033 
R Square : 0.862 
F Statistik : 142.230 
Sig. F : 0.000 
Sumber: data diolah 2014 
Pada Tabel 4 ditampilkan hasil nilai masing-masing variabel komitmen 
afektif, kalkulatif, normatif dan kepuasdan kerja pada analisis jalur  akan 
dijelaskan lebih lanjut melalui uji parsial. Pada pengujian secara parsial nilai yang 
digunakan pada analisis jalur adalah nilai Beta pada kolom standardized 
coefficients dan nilai Sig. Maka berdasarkan hasil analisis jalur, dihasilkan bahwa 
komitmen afektif, kalkulatif, dan normatif berpengaruh secara negatif  dan 
signifikan terhadap turnover intention yang ditunjukkan melalui nilai t dan Sig. < 
0,05. 
H1a  : Komitmen afektif memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. 
 Tabel 4 menyatakan bahwa komitmen afektif memiliki nilai Beta sebesar -
0.278 dan nilai Sig. sebesar 0.039. Beta dari komitmen afektif memiliki nilai 
negatif yang memiliki arti bahwa hubungan dari komitmen afektif terhadap 
turnover intention adalah negatif. Oleh karena nilai Beta adalah negatif dan nilai 
Sig. 0,039 < 0,05 maka  diterima. Kesimpulan yang ditarik adalah komitmen 
afektif memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. 




H1b  : Komitmen kalkulatif memiliki pengaruh negatif terhadap turnover 
intention. 
 Tabel 4 menyatakan bahwa komitmen kalkulatif memiliki nilai Beta 
sebesar -0.251 dan nilai Sig. sebesar 0.007. Beta dari kepuasan kerja memiliki 
nilai negatif yang memiliki arti bahwa hubungan dari komitmen kalkulatif 
terhadap turnover intention adalah negatif. Oleh karena nilai Beta adalah negatif 
dan nilai Sig. 0,007 < 0,05 maka  diterima. Kesimpulan yang ditarik adalah 
komitmen kalkulatif memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. 
H1c  : Komitmen normatif memiliki pengaruh negatif terhadap turnover 
intention. 
Tabel 4 menyatakan bahwa komitmen normatif memiliki nilai Beta sebesar 
-0.301 dan nilai Sig. sebesar 0.033. Beta dari kepuasan kerja memiliki nilai negatif 
yang memiliki arti bahwa hubungan dari komitmen normatif terhadap turnover 
intention adalah negatif. Oleh karena nilai Beta adalah negatif dan nilai Sig. 0,007 
< 0,05 maka  diterima. Kesimpulan yang ditarik adalah komitmen normatif 
memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. 
 





Hubungan Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan Turnover Intention 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .762 .315  2.421 .017 
Kepuasan Kerja .875 .080 .750 10.995 .000 
a. Dependent Variable: Komitmen Afektif 
R Square : 0.563 
F Statistik : 120.880 
Sig. F : 0.000 
Sumber: data diolah 2014 
Tabel 5 menunjukan bahwa model jalur hubungan antara kepuasan kerja 
terhadap komitmen afektif memberikan hasil R Square : 0,563 yang memiliki arti 
variabel  kepuasan kerja memberikan kontribusi terhadap komitmen afektif 
sebesar 56,3%. Kontribusi lainnya sebesar 43,7% ditentukan oleh variabel lain di 
luar model ini. 
H2a  : Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif. 
Tabel 5 menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki nilai Beta sebesar 
0.750 dan nilai Sig. sebesar 0.000. Beta dari kepuasan kerja memiliki nilai positif 
yang memiliki arti bahwa hubungan dari kepuasan kerja terhadap komitmen 
afektif adalah positif. Oleh karena nilai Beta adalah positif dan nilai Sig. 0,000 < 
0,05 maka  diterima. Kesimpulan yang ditarik adalah kepuasan kerja memiliki 
pengaruh positif terhadap komitmen afektif. 
 















t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .519 .235  2.205 .030 
Kepuasan Kerja .898 .059 .841 15.084 .000 
a. Dependent Variable: Komitmen Kalkulatif 
R Square : 0.708 
F Statistik : 227.541 
Sig. F : 0.000 
Sumber: data diolah 2014 
Tabel 6 menunjukan bahwa model jalur hubungan antara kepuasan kerja 
terhadap komitmen kalkulatif memberikan hasil R Square : 0,708 yang memiliki 
arti variabel  kepuasan kerja memberikan kontribusi terhadap komitmen kalkulatif 
sebesar 70,8%. Kontribusi lainnya sebesar 29,2% ditentukan oleh variabel lain di 
luar model ini. 
H2b  : Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap komitmen kalkulatif 
Tabel 6 menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki nilai Beta sebesar 
0.896 dan nilai Sig. sebesar 0.000. Beta dari kepuasan kerja memiliki nilai positif 
yang memiliki arti bahwa hubungan dari kepuasan kerja terhadap komitmen 
kalkulatif adalah positif. Oleh karena nilai Beta adalah positif dan nilai Sig. 0,000 
< 0,05 maka  diterima. Kesimpulan yang ditarik adalah kepuasan kerja 
memiliki pengaruh positif terhadap komitmen kalkulatif 













t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .767 .312  2.462 .016 
Kepuasan Kerja .874 .079 .753 11.105 .000 
a. Dependent Variable: Komitmen Normatif 
R Square : 0.567 
F Statistik : 123.313 
Sig. F : 0.000 
Sumber: data diolah 2014 
Tabel 7 menunjukan bahwa model jalur hubungan antara kepuasan kerja 
terhadap komitmen normatif memberikan hasil R Square : 0,567 yang memiliki 
arti variabel  kepuasan kerja memberikan kontribusi terhadap komitmen normatif 
sebesar 56,7%. Kontribusi lainnya sebesar 43,3% ditentukan oleh variabel lain di 
luar model ini. 
H2c  : Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap komitmen normatif. 
Tabel 4.14 menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki nilai Beta sebesar 
0.753 dan nilai Sig. sebesar 0.000. Beta dari kepuasan kerja memiliki nilai positif 
yang memiliki arti bahwa hubungan dari kepuasan kerja terhadap komitmen 
normatif adalah positif. Oleh karena nilai Beta adalah positif dan nilai Sig. 0,000 < 
0,05 maka  diterima. Kesimpulan yang ditarik adalah kepuasan kerja memiliki 
pengaruh positif terhadap komitmen normatif. 
H3a : Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. 
 Oleh karena kepuasan kerja dapat diduga berpengaruh terhadap komitmen 




Tabel 4 menyatakan bahwa kepuasan kerja  memiliki nilai Beta sebesar -0.157 
dan nilai Sig. sebesar 0.034. Beta dari kepuasan kerja memiliki nilai negatif yang 
memiliki arti bahwa hubungan dari kepuasan kerja terhadap turnover intention 
adalah negatif. Oleh karena nilai Beta adalah negatif dan nilai Sig. 0,034 < 0,05 
maka  diterima. Kesimpulan yang ditarik adalah kepuasan kerja memiliki 
pengaruh negatif terhadap turnover intention. 
Pengujian Sobel (Sobel Test) 
 Uji sobel dilakukan dengan tiga tahap, pertama mengukur peran mediasi 
komitmen afektif antara kepuasan kerja terhadap turnover intention, kedua 
mengukur peran mediasi komitmen kalkulatif antara kepuasan kerja terhadap 
turnover intention dan terakhir mengukur peran mediasi komitmen normatif 
antara kepuasan kerja terhadap turnover intention.  
Tabel 8. Sobel Test 
Pengaruh Mediasi Z Sig. 
X → M1 →Y -5.621875 0.04 
Pengaruh Mediasi Z Sig. 
X → M2 →Y -45.6184 0.005 
Pengaruh Mediasi Z Sig. 
X → M3 →Y -7.415 0.033 
Sumber: Hasil pengolahan data penelitian 
H3b  : Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap turnover 
intention secara tidak langsung melalui komitmen afektif, komitmen kalkulatif 
dan komitmen normatif 
 Pada Tabel 8 dihasilkan nilai pada kalkukasi Z lebih besar dari 1,96 dan 
nilai Sig. lebih kecil dari 0,05. Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap 
turnover intention secara tidak langsung melalui komitmen afektif, komitmen 
kalkulatif dan komitmen normatif. 




SIMPULAN DAN SARAN 
 Kesimpulan yang dapat ditarik dari hasil penelitian dan hasil pembahasan 
yang telah dilakukan antara lain. Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen afektif di Ayodya Resort Bali. Kepuasan kerja 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen kalkulatif di Ayodya 
Resort Bali. Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen normatif di Ayodya Resort Bali. Komitmen afektif memiliki pengaruh 
negatif dan signifikan terhadap turnover intention di Ayodya Resort Bali. 
Komitmen kalkulatif memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 
intention di Ayodya Resort Bali. Komitmen normatif memiliki pengaruh negatif 
dan signifikan terhadap turnover intention di Ayodya Resort Bali. Kepuasan kerja 
memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention di Ayodya 
Resort Bali. Kepuasan kerja berpengaruh secara negatif melalui komitmen afektif, 
komitmen kalkulatif dan komitmen normatif di Ayodya Resort Bali. 
Dari hasil pembahasan dan kesimpulan maka saran yang dapat diberikan 
berkenaan dengan penelitian, bagi Ayodya Resort Bali Saran yang dapat diberikan 
kepada Ayodya Resort Bali adalah untuk mempertahankan keputusan dan 
kebijakan yang telah dibuat berkenaan dengan kepuasan kerja, komitmen afektif, 
komitmen kalkulatif, komitmen normatif dan turnover intention. Berbagai 
kebijakan yang menyangkut tentang pengakuan prestasi, interaksi antara atasan 
dan bawahan, pengelolaan lingkungan pekerjaan dirasa perlu ditingkatkan untuk 
meningkatkan kepuasan dari karyawannya. 
  




Bagi peneliti selanjutnya kepuasan kerja, komitmen afektif, komitmen kalkulatif, 
komitmen normatif, turnover intention merupakan tema yang menarik untuk 
dikembangkan. Peneliti selanjutnya diharapkan mampu meneliti topik ini di dalam 
konteks yang berbeda. Penelitian ini juga hanya menggunakan sebagian instrumen 
yang telah di tentukan di dalam penelitian sebelumnya. Akan lebih baik 
menggunakan seluruh instrumen dan indikator dari sumber acuan jurnal yang 
telah ditentukan. Penyesuaian penggunaan instrumen dan indikator adalah hal 
yang baik dilakukan untuk mencapai ketepatan di dalam mengukur variabel 
penelitian ini selanjutnya.  
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